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Job satisfaction has been empirically known to be a strong predictor of turnover intentions. However, 
previous studies have also found that other variables moderated the relationship between job 
satisfaction and turnover intentions. Drawing on the side-bet theory, this research aimed to examine 
the role of the duration of employment at the current school in the relationship between job 
satisfaction and turnover intentions. Participants were 239 K12 teachers from private schools in 
Jakarta and its surroundings, who were recruited through convenient sampling. The design of this 
research was a correlational study and the findings revealed that first, job satisfaction was negatively 
related to turnover intentions, denoting that the higher the job satisfaction, the lower the turnover 
intentions. The second finding showed that the duration of employment played a significant moderator 
in the relationship between the two variables. In particular, the negative correlation between job 
satisfaction and turnover intentions was more pronounced among participants with a long duration of 
employment than participants with a short duration of employment. The results of this research imply 
that in line with the side-bet theory, individuals tend to be unwilling to sacrifice what they get from an 
organization they work for despite having low levels of job satisfaction.  
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Kepuasan kerja secara empiris telah diketahui sebagai prediktor kuat dari intensi meninggalkan 
organisasi. Namun, penelitian terdahulu juga menemukan peran variabel lain sebagai moderator 
hubungan antara kepuasaan kerja dan intensi meninggalkan organisasi tersebut. Menggunakan teori 
side-bet, penelitian ini bertujuan untuk menguji peran lama kerja di sekolah saat ini dalam hubungan 
antara kepuasan kerja dan intensi meninggalkan organisasi. Jumlah partisipan adalah 239 guru tingkat 
TK, SD, SMP, dan SMA dari sekolah swasta di Jakarta dan sekitarnya, yang direkrut menggunakan 
teknik convenience sampling. Desain penelitian ini adalah kuantitatif korelasional. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa, pertama, kepuasan kerja berhubungan secara negatif dengan intensi 
meninggalkan organisasi dimana semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin rendah intensi 
meninggal organisasi. Temuan  kedua menunjukkan bahwa lama kerja berperan secara signifikan 
sebagai moderator dalam hubungan antar kedua variabel tersebut. Korelasi negatif antara kepuasan 
kerja dan intensi meninggalkan organisasi lebih kuat pada partisipan dengan tingkat lama kerja yang 
lebih tinggi dibandingkan dengan partisipan dengan tingkat lama kerja yang lebih rendah. Hasil 
penelitian ini mengimplikasikan bahwa, selaras dengan teori side-bet, individu cenderung tidak 
bersedia mengorbankan apa yang mereka dapatkan selama bekerja di organisasi meskipun tingkat 
kepuasan kerja yang dimilikinya cenderung rendah. 
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Pendahuluan 
Penelitian terkait turnover (perilaku 
meninggalkan organisasi) pada guru di 
sekolah telah banyak dilakukan, karena 
perilaku ini dapat menimbulkan dampak 
negatif yang besar bagi organisasi (Loeb 
dkk., 2005). Penelitian ini berfokus pada 
intensi meninggalkan organisasi (turnover 
intentions), karena pada tahap ini individu 
masih belum keluar dari organisasi 
sehingga organisasi dapat mencari 
penyebab mengapa individu berpikir untuk 
keluar dari organisasi dan melakukan 
intervensi untuk menurunkan intensi 
keluar dari organisasi (Purba dkk., 2016). 
Penelitian sebelumnya menunjukkan telah 
banyak variabel prediktor dari intensi 
meninggalkan organisasi, seperti 
komitmen organisasi, persepsi terhadap 
alternatif pekerjaan yang tersedia (job 
alternative), stresor terkait peran di 
pekerjaan (role stressor), keterlibatan 
kerja, motivasi persepsi kinerja organisasi, 
kepuasan kerja, dan kepercayaan (trust) 
(Bonenberger dkk., 2014; Chao dkk., 
2015; Huang dkk., 2017; Kartika & Purba, 
2018; Lee dkk., 2018; Rubel dkk., 2017; 
Swider dkk., 2011; Zeffane & Bani 
Melhem, 2017). 
Pada penelitian ini, peneliti memilih 
kepuasan kerja sebagai prediktor bagi 
intensi untuk meninggalkan organisasi, 
karena variabel ini telah secara luas diteliti 
sebagai prediktor dari intensi 
meninggalkan organisasi, tetapi belum 
banyak diteliti pada guru sekolah swasta. 
Secara sederhana, kepuasan kerja mengacu 
pada apakah individu merasa puas atau 
tidak pada aspek-aspek dalam 
pekerjaannya. Spector (1997) 
mendefinisikan kepuasan kerja sebagai 
suatu perasaan atau penilaian atas 
pekerjaan yang dimilikinya, baik secara 
keseluruhan, maupun secara aspek-aspek 
pada pekerjaannya.  
Meskipun penelitian terdahulu 
secara konsisten menemukan kepuasan 
kerja sebagai prediktor yang signifikan 
dari intensi meninggalkan organisasi, 
koefisien korelasinya bervariasi cukup 
besar, yakni antara -.17 sampai dengan -
.66 (Bravo dkk., 2019; Chung dkk., 2017; 
De Simone dkk., 2018; Kafumbu, 2019; 
Mahdi dkk., 2016; Zeffane & Melhem, 
2017). Koefisien korelasi yang bervariasi 
tersebut di atas menunjukkan effect size 
kecil hingga besar, yang mengindikasikan 
adanya pengaruh variabel lain pada 
hubungan di antara kedua variabel. Selain 
itu, beberapa penelitian sebelumnya 
menunjukkan terdapat moderator pada 
hubungan antara kepuasan kerja dan 
intensi meninggalkan organisasi, seperti 
self-determined work motivation (Chung 
dkk., 2017), dan ease of movement (Huang 
dkk., 2017).  
Kontribusi penelitian ini adalah 
dengan menemukan masa kerja sebagai 
moderator pada hubungan antara kepuasan 
kerja dan intensi meninggalkan organisasi. 
Kerangka teori yang digunakan dalam 
menjelaskan peran moderator masa kerja 
adalah side-bet theory (Becker, 1960) yang 
menjelaskan keengganan karyawan untuk 
meninggalkan organisasi ketika mereka 
merasa telah bekerja cukup lama di 
organisasi dan telah menginvestasikan 
waktu dan tenaga untuk organisasi.  
Intensi meninggalkan organisasi 
Turnover, atau proses keluarnya 
seseorang dari organisasi tempatnya 
bekerja merupakan sebuah fenomena yang 
tak jarang ditemui di berbagai organisasi, 
tak terkecuali pada institusi pendidikan.  
Mobley dkk. (1978) berpendapat bahwa 
terdapat tahapan-tahapan yang 
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menggambarkan proses munculnya intensi 
untuk meninggalkan pekerjaan pada 
individu sebelum ke tahap turnover 
behavior. Mobley melihat bahwa tahapan 
ini dimulai pada kepuasan kerja yang 
dimiliki oleh individu. Pada tahap awal, 
individu akan menilai pekerjaan yang 
dimilikinya, dan kepuasan kerja ini juga 
dipengaruhi oleh usia dan masa kerja yang 
dimiliki oleh individu tersebut. Apabila 
individu memiliki ketidakpuasan pada 
pekerjaannya, maka tahap selanjutnya 
adalah munculnya pikiran untuk 
meninggalkan pekerjaannya, yang mana 
hal tersebut merupakan proses kognitif 
yang terjadi di individu (Mobley dkk., 
1978). Pada tahap ini, individu akan 
mengevaluasi biaya yang diderita apabila 
ia memutuskan untuk keluar, dan apakah 
tindakannya akan menghasilkan sesuatu 
yang diharapkan  (Mobley, 1977).  
Apabila individu menganggap 
bahwa tindakannya untuk meninggalkan 
pekerjaannya dapat mendapatkan hasil 
yang diharapkan, maka tahap selanjutnya 
adalah munculnya intensi untuk mencari 
pekerjaan lain. Intensi ini dipengaruhi oleh 
kemungkinan bagi individu untuk mencari 
pekerjaan alternatif, yang mana hal ini 
juga dipengaruhi oleh umur dan/atau masa 
kerja individu, dan kepuasan kerja yang 
dimilikinya. Setelah individu berhasil 
mengevaluasi kemungkinan pekerjaan-
pekerjaan alternatif yang mungkin untuk 
didapatkan, maka individu tersebut 
cenderung akan memiliki intensi untuk 
tetap pada pekerjaannya, atau 
meninggalkan pekerjaannya. Hal ini juga 
dipengaruhi oleh kepuasan kerja yang 
dimilikinya, serta kemungkinan pekerjaan-
pekerjaan alternatif yang mungkin untuk 
didapatkan. Setelah melewati tahapan 
kognitif tersebut, apabila individu 
memutuskan untuk meninggalkan 
pekerjaannya, maka tahap terakhir yang 
muncul adalah turnover behavior dan 
withdrawal behavior. Tahapan ini 
merupakan hasil dari intensi yang 
sebelumnya sudah ada, sehingga 
menghasilkan sebuah perilaku (Mobley 
dkk., 1978). Perilaku pada tahap ini adalah 
ketika individu memutuskan untuk 
meninggalkan pekerjaannya dan memilih 
pekerjaan lain. Sebuah penelitian di 
Amerika menemukan sebanyak 30% guru-
guru baru meninggalkan profesinya dalam 
kurun waktu 5 tahun, dan sekitar 50% 
tingkat turnover lebih banyak terjadi 
sekolah-sekolah yang tergolong miskin 
(Ronfeldt dkk., 2013). Fleener (2001, 
dalam Reynolds & Wang, 2005) dalam 
studinya di Amerika, juga menemukan 
bahwa antara 25% - 50% guru baru 
mengundurkan diri dalam kurun waktu 
tiga tahun pertama masa mengajarnya. 
Fenomena tingginya tingkat turnover ini, 
juga ditemukan di beberapa sekolah di 
Indonesia, khususnya Jakarta dan 
sekitarnya. Beberapa penelitian terdahulu 
pada beberapa sekolah di wilayah Jakarta 
dan sekitarnya menemukan tingkat 
turnover  yang cukup tinggi, yaitu 
antara 13%, sampai dengan 25% (Cipta, 
2017; Suharno dkk., 2017). Tingkat 
turnover tersebut di atas termasuk dalam 
kategori tinggi jika dibandingkan dengan 
tingkat turnover di Indonesia pada seluruh 
industri yang mencapai 8% di tahun 2017, 
8% di tahun 2018, 7% di tahun 2019 
menurut survey oleh Mercer Indonesia 
(Evandio, 2020; Movanita, 2018; Rahma, 
2019). 
Sekolah yang memiliki tingkat 
turnover rendah cenderung dapat merekrut 
guru yang memiliki pengalaman lebih jika 
dibandingkan dengan sekolah yang 
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memiliki tingkat turnover yang tinggi 
(Loeb dkk., 2005). Beberapa kerugian bagi 
organisasi, termasuk sekolah, apabila 
memiliki tingkat turnover rate yang tinggi 
dapat digolongkan menjadi pecuniary cost 
(yaitu biaya yang dikeluarkan untuk 
merekrut maupun memberikan 
pelatihan/training kepada karyawan baru) 
dan nonpecuniary cost (biaya tidak tampak 
yang disebabkan oleh penurunan semangat 
kerja/low employee morale), dan 
menurunkan performa organisasi (Lee, 
2018). Sejalan dengan pernyataan tersebut, 
Bryant dan Allen (2013) menambahkan 
bahwa kehilangan seorang karyawan dapat 
mengakibatkan munculnya gangguan 
dalam pekerjaan, berkurangnya 
produktivitas atau hubungan yang telah 
dibangun dengan customer bila bekerja di 
bidang jasa, hilangnya seorang mentor, 
mengurangi keberagaman, dan dapat 
mempengaruhi karyawan yang berharga 
lainnya untuk meninggalkan perusahaan 
tersebut.  
Selain itu, penelitian-penelitian juga 
menemukan dampak-dampak lainnya pada 
sekolah yang memiliki tingkat turnover 
yang tinggi, antara lain menurunnya 
prestasi akademik siswa dan terganggunya 
perkembangan kognitif siswa (Kim dkk., 
2020). Hal ini terjadi karena siswa yang 
merasa dekat atau terikat dengan guru 
tersebut akan merasa kehilangan, sehingga 
hal tersebut dapat mengganggu proses 
perkembangan kognitifnya dan dapat 
memperburuk prestasi akademik siswa 
tersebut. Selain menurunkan prestasi 
akademik dan mengganggu perkembangan 
kognitif siswa, tingginya tingkat turnover 
pada guru-guru yang berpengalaman ini 
juga dapat memperburuk kualitas program 
sekolah yang dijalankan. Hal ini karena 
kurangnya guru-guru yang mengerti 
kurikulum di sekolah tersebut secara 
komprehensif dan koheren (Kim dkk., 
2020). 
Mobley dkk. (1978) menyatakan 
bahwa terdapat beberapa tahapan kognitif 
sebelum individu memutuskan untuk 
keluar dari pekerjaannya, salah satunya 
adalah intensi meninggalkan organisasi 
(turnover intention). Secara umum, intensi 
meninggalkan organisasi adalah niat atau 
intensi yang dimiliki seseorang untuk 
meninggalkan pekerjaannya. Netemeyer 
dkk. (2004) menyatakan bahwa intensi 
untuk meninggalkan pekerjaan adalah 
pikiran dan/atau niat seseorang untuk 
berhenti dari pekerjaan yang dimilikinya. 
Penelitian ini akan berfokus pada 
variabel intensi meninggalkan organisasi 
(turnover intentions), karena pada tahapan 
ini, guru masih berpikir untuk keluar tetapi 
belum benar-benar keluar dari organisasi. 
Organisasi masih dapat melakukan 
identifikasi pada penyebab intensi yang 
tinggi sehingga dapat melakukan 
intervensi untuk menurunkan intensi 
keluar dari organisasi (Purba dkk., 2016). 
Selain itu, sikap kerja negatif yang 
berhubungan dengan intensi keluar dari 
organisasi, seperti tingkat absensi yang 
tinggi, perilaku mengganggu di organisasi, 
dan sinisme pada organisasi, dapat 
menular kepada anggota organisasi lainnya 
sehingga menurunkan morale karyawan 
lainnya (Griffeth dkk., 2000).  
Kepuasan kerja dan intensi 
meninggalkan organisasi 
Di antara faktor penyebab intensi 
meninggalkan organisasi yang ditemukan 
dalam penelitian-penelitian sebelumnya, 
kepuasan kerja merupakan faktor yang 
paling konsisten berhubungan negatif 
dengan intensi meninggalkan organisasi 
(misalnya, Bravo dkk., 2019, De Simone 
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dkk., 2018). Perasaan ketidakpuasan yang 
dialami oleh karyawan pada aspek-aspek 
pekerjaan akan menimbulkan perasaan 
tidak nyaman dan tidak adil yang 
meningkatkan keinginan untuk keluar dari 
organisasi. Spector (1997) menjelaskan 
bahwa kepuasan kerja dapat dilihat dalam 
dua pendekatan, yaitu global approach 
dan facets approach. Pada pendekatan 
global approach, kepuasan kerja 
dijelaskan sebagai sikap keseluruhan yang 
membuat seseorang itu menyukai atau 
tidak menyukai pekerjaannya, sedangkan 
pada pendekatan facets approach  melihat 
setiap aspek dari pekerjaan untuk 
menentukan karyawan itu puas atau tidak 
puas. Menurut  Spector (1997), aspek-
aspek kepuasan kerja terdiri atas gaji, 
promosi, atasan, tunjangan, imbalan secara 
non-finansial, prosedur operasi, rekan 
kerja, kondisi pekerjaan, dan komunikasi. 
Kepuasan karyawan pada aspek-aspek 
pekerjaannya akan menurunkan tingkat 
intensi untuk meninggalkan organisasi, 
karena takut kehilangan hal-hal yang telah 
diperoleh dari organisasi tersebut. 
Berdasarkan penjelasan tersebut, maka 
hipotesis penelitian ini adalah: 
Hipotesis 1: Kepuasan kerja memiliki 
hubungan signifikan dan negatif 
dengan intensi meninggalkan 
organisasi 
Masa kerja sebagai moderator 
Secara logika, individu yang merasa 
tidak puas pada aspek-aspek pekerjaannya 
cenderung memiliki intensi yang tinggi 
untuk keluar dari organisasi. Namun 
demikian, ada situasi dimana karyawan 
yang tidak puas pada pekerjaannya tidak 
memiliki intensi untuk keluar dari 
organisasi. Hal ini mengindikasikan 
adanya variabel moderator yang 
memengaruhi hubungan antara kepuasan 
kerja dan intensi meninggalkan organisasi. 
Hal ini ditunjukkan dengan cukup 
banyaknya penelitian-penelitian yang 
menemukan variabel moderator di antara 
kepuasan kerja dan intensi meninggalkan 
organisasi. Chung dkk. (2017) misalnya 
pada penelitiannya yang dilakukan di dua 
bandara di Korea pada 492 petugas 
keamanan, menemukan bahwa Self-
determined work motivation memoderasi 
hubungan antara kepuasan kerja dan 
intensi meninggalkan organisasi. Selain 
itu, sebuah penelitian di Cina pada pekerja 
pabrik juga menunjukkan bahwa 
kemudahan individu untuk berpindah 
(ease of movement), baik pekerjaan baru 
maupun tempat tinggal, juga dapat 
memengaruhi hubungan antara kepuasan 
kerja dan intensi meninggalkan pekerjaan 
(Huang dkk., 2017). Hal ini membuktikan 
bahwa walaupun seseorang memiliki 
kepuasan kerja yang rendah, ia cenderung 
memiliki intensi yang rendah untuk keluar 
dari organisasi karena pertimbangan lain.  
Dalam penelitian ini, masa kerja 
akan diteliti sebagai moderator pada 
hubungan antara kepuasan kerja dan 
intensi meninggalkan organisasi. Masa 
kerja yang dimaksud mengacu kepada 
jumlah tahun yang dihabiskan seseorang 
pada sebuah pekerjaan di satu organisasi 
(Maden, 2014). Masa kerja sendiri 
memiliki peran yang penting sebagai 
prediktor bagi intensi meninggalkan 
organisasi dan tingkat turnover.  
Penelitian-penelitian terdahulu 
menunjukkan bahwa terdapat hubungan 
signifikan negatif antara masa kerja dan 
intensi meninggalkan organisasi (Cotton & 
Tuttle, 1986; Van Breukelen dkk., 2004). 
Fenomena ini dapat dijelaskan dengan 
teori side-bet yang dikemukakan oleh 
Becker (1960). Menurut Becker (1960), 
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seorang pekerja akan merasa sulit untuk 
meninggalkan organisasi tempatnya 
bekerja apabila ia merasa bahwa ia telah 
menghabiskan "biaya" (tenaga, ide, 
investasi lainnya) selama suatu periode 
tertentu di organisasi tersebut. Hal ini juga 
didukung oleh penelitian yang dilakukan 
Emiroğlu dkk. (2015), yang dilakukan 
pada 297 karyawan sebuah hotel 
berbintang lima di Turki. Penelitian 
mereka menunjukkan bahwa karyawan 
yang telah bekerja lebih dari lima tahun 
cenderung memiliki intensi meninggalkan 
organisasi yang lebih rendah jika 
dibandingkan dengan karyawan yang 
memiliki masa kerja antara di bawah 
empat tahun. Dengan kata lain, semakin 
lama karyawan bekerja di sebuah 
organisasi, maka keinginan karyawan 
tersebut untuk meninggalkan organisasi 
akan semakin rendah.  
Selain Emiroğlu dkk. (2015), Jung 
dkk. (2012) yang melakukan penelitian 
pada 316 responden pekerja hotel di 12 
hotel berbintang lima di Seoul, Korea 
Selatan, menunjukkan bahwa meskipun 
burnout berpengaruh positif pada intensi 
meninggalkan organisasi, karyawan hotel 
yang mengalami burnout cenderung lebih 
sering berpikir untuk meninggalkan 
pekerjaannya jika memiliki masa kerja 
yang masih singkat dibandingkan jika 
memiliki masa kerja yang lebih lama (Jung 
dkk., 2012). 
Dengan demikian, berdasarkan side-
bet theory (Becker, 1960), meskipun 
karyawan memiliki tingkat kepuasan yang 
rendah pada berbagai aspek pekerjaannya, 
ia dapat saja memilih untuk tetap pada 
pekerjaannya jika ia merasa tidak ingin 
mengorbankan waktu yang telah 
dihabiskan untuk bekerja di organisasi 
tersebut. Berdasarkan penjelasan tersebut, 
hipotesis kedua dari penelitian ini adalah: 
Hipotesis 2: Masa kerja memoderasi 
hubungan antara kepuasan kerja 
dengan intensi meninggalkan 
organisasi, dimana hubungan antara 
kepuasan kerja dan intensi 
meninggalkan organisasi lebih negatif 
dan signifikan pada karyawan yang 
memiliki masa kerja yang rendah 
dibandingkan dengan karyawan yang 
memiliki masa kerja yang tinggi. 
 
Metode 
Partisipan dan desain penelitian 
Desain penelitian ini adalah non 
eksperimental dengan metode 
korelasional, yang bertujuan untuk melihat 
hubungan antara variabel. Berdasarkan 
fenomena tingginya tingkat turnover di 
sekolah di Jakarta dan sekitarnya, maka 
subyek penelitian ini adalah guru-guru 
sekolah swasta yang ada di wilayah 
Jakarta dan sekitarnya, karena guru 
merupakan salah satu core business unit di 
sebuah sekolah. Selain itu, guru di sekolah 
swasta juga relatif tidak terikat di 
sekolahnya dibandingkan guru sekolah 
negeri yang pada umumnya pegawai 
negeri sipil, sehingga guru sekolah swasta 
dapat lebih mudah berpindah ke sekolah 
lainnya.  
Untuk mendapatkan responden, 
peneliti menghubungi Manajer SDM dari 
beberapa sekolah swasta yang ada di 
Jakarta dan sekitarnya melalui surat 
elektronik, untuk menginformasikan 
mengenai ruang lingkup penelitian ini dan 
meminta izin melakukan penelitian. 
Selanjutnya, koordinasi pengumpulan data 
di tiap sekolah dibantu oleh pihak SDM, 
dan pihak SDM akan mengirimkan 
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kuesioner tersebut kepada tiap guru untuk 
diisi secara daring.  
Karena keterbatasan akses pada data 
guru-guru swasta di Jakarta dan 
sekitarnya, teknik pengambilan sampel 
yang digunakan adalah convenience 
sampling, yang berarti bahwa pengambilan 
data dilakukan hanya pada guru yang 
mendapatkan informasi tentang penelitian 
ini dan bersedia berpartisipasi pada saat 
survei dilakukan. Sejatinya, dalam 
menentukan jumlah sampel penelitian, 
dapat dikatakan bahwa semakin banyak 
jumlah sampel, maka semakin besar juga 
kemungkinan bahwa sampel tersebut dapat 
mencerminkan populasi. Akan tetapi, 
menurut Crocker dan Algina (1986), 
jumlah sampel minimal yang diperlukan 
agar mendapatkan hasil yang baik adalah 
sejumlah 200 responden. Setelah kuesioner 
disebarkan, dengan keterbatasan dalam 
menghubungi responden, terkumpul 239 
responden yang menjawab kuesioner 
dengan baik secara daring. 
 
Prosedur dan pengukuran 
Pada penelitian ini, kepuasan kerja 
akan diukur menggunakan alat ukur Job 
Satisfaction Survey (JSS) yang 
dikembangkan oleh Spector (1997), dan 
telah diadaptasi ke dalam Bahasa 
indonesia oleh Desriyanto (2015), dengan 
nilai reliabilitas  α sebesar = .96. Jumlah 
aitem pada alat ukur ini adalah 36 aitem 
dan terdiri atas 9 aspek (gaji, promosi, 
atasan, tunjangan, imbalan secara non-
finansial, prosedur operasi, rekan kerja, 
kondisi pekerjaan, dan komunikasi) dan 
berskala Likert 1-6 (1 = sangat tidak 
setuju, 2 = tidak setuju, 3 = agak tidak 
setuju, 4 = agak setuju, 5 = setuju, 6 = 
sangat setuju). Job Satisfaction Survey ini 
dapat mengukur kepuasan kerja secara 
global (Zeytinoglu dkk., 2013) maupun 
pada tiap facet (Desriyanto, 2015). Pada 
penelitian ini, peneliti akan melihat 
kepuasan kerja berdasarkan global 
approach, yakni melihat kepuasan kerja 
secara keseluruhan, karena tujuan dari 
penelitian ini adalah untuk melihat skor 
rata-rata kepuasan kerja guru yang 
didapatkan dari rata-rata skor setiap faset 
kepuasan kerja. Penelitian ini 
menggunakan alat ukur intensi 
meninggalkan organisasi yang 
dikembangkan oleh (Mobley dkk., 1978), 
yang telah diadaptasi ke dalam Bahasa 
Indonesia oleh Indirasari dkk. (2019) 
dengan nilai reliabilitas α = .86. Alat ukur 
ini terdiri dari tiga aitem dengan skala 
likert 1-5 (1 = sangat tidak setuju, 2 = 
tidak setuju, 3 = ragu-ragu, 4 = setuju, 5 = 
sangat setuju). Masa kerja diukur dalam 
tahun lama mengajar di sekolah sekarang, 
yang dikategorikan menjadi empat 
kelompok (1 = 1-2 tahun, 2 = 2-4 tahun, 3 
= 4-5 tahun, 4 = >5 tahun). 
Untuk menganalisis data yang telah 
didapatkan, peneliti akan menggunakan 
aplikasi SPSS versi 26. Teknik analisis 
yang digunakan untuk melihat hubungan 
antar variabel adalah Pearson’s 
correlation dan untuk menghitung 
interaksi antara masa kerja pada hubungan 
antara kepuasan kerja dan intensi 
meninggalkan organisasi, peneliti akan 
menggunakan SPSS PROCESS 
Moderation Model 1 (Hayes, 2013). 
Metode ini dipilih karena menggunakan 
teknik bootstrapping. Selain itu, 
dibandingkan dengan metode lain seperti 
Structural Equation Modeling (SEM), 
kelebihan dari PROCESS macro dari 
Hayes adalah mudah digunakan, tetapi 
hasilnya sama dengan ketika 
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menggunakan SEM yang lebih kompleks 
(Hayes, 2013).    
 
Hasil 
Karakteristik dari sampel terlihat 
pada Tabel 1. Adapun rata-rata dari usia 
responden adalah 33.93 tahun (SD = 8.26). 
Mayoritas responden berjenis kelamin 
wanita, yakni 196 orang (82%), sedangkan 
laki-laki sejumlah 43 orang (18%). Rata-
rata dari responden telah bekerja di 
sekolah saat ini adalah 2.71 tahun (SD = 
1.20). Sejumlah 192 responden (80%) 
memiliki pendidikan terakhir Sarjana, 40 
(17%) memiliki pendidikan terakhir S2, 
dan 7 responden (3%) memiliki 
pendidikan di bawah sarjana.   
Tabel 2 menunjukkan hasil analisis 
korelasi antar variabel, nilai rata-rata, dan 
nilai standar deviasi.  Berdasarkan hasil 
analisis korelasi pada Tabel 2, terdapat 
hubungan signifikan dan negatif antara 
kepuasan kerja dan intensi meninggalkan 
organisasi (r = -.66, p < .001). Tabel 2 
juga menunjukkan bahwa terdapat 
hubungan signifikan dan negatif antara 
masa kerja dengan intensi meninggalkan 
organisasi (r = -.25, p < .001). Hal ini 
menunjukkan bahwa semakin lama 
seorang guru bekerja, maka intensi 
meninggalkan organisasi yang dimilikinya 
akan semakin rendah. Sementara itu, tidak 
terdapat hubungan yang signifikan antara 
kepuasan kerja dan masa kerja. 
Berdasarkan hasil uji korelasi antara 
variabel-variabel penelitian, dapat 
disimpulkan bahwa pengujian regresi 
moderasi dapat dilanjutkan, karena tidak 
ada korelasi yang signifikan antara 
kepuasan kerja dan masa kerja. 
 
 
Tabel 1.  Analisa Deskriptif dari Responden. 
 
 M SD % Jumlah 
Usia 33.93 8.26 100 239 
Jenis Kelamin  .39  239 
Perempuan   82 196 
Laki-laki   18 43 
Pendidikan    239 
SMA   1 3 
Diploma 3   2 4 
Strata 1   80 192 
Strata 2   17 40 
Masa Kerja  1.2   
1-2 tahun   22 53 
2-4 tahun   25 59 
4-5 tahun   13 32 
>5 tahun   40 95 
Keterangan. N = 239. 
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Tabel 2. Hasil Analisis Korelasi antara Kepuasan Kerja, Masa Kerja, dan Intensi 
Meninggalkan Organisasi. 
 
Catatan. N = 239. **p < .001. Masa kerja diukur dalam kategori. 
 
 
Tabel 3 menunjukkan hasil uji moderasi masa kerja pada hubungan antara kepuasan 
kerja dan intensi meninggalkan organisasi. Berdasarkan hasil analisis pada Tabel 3, kepuasan 
kerja memprediksi intensi meninggalkan organisasi secara negatif dan signifikan (b = −1.07, 
SE = .08, 95% CI [−1.227, −.910]). Berdasarkan hasil ini, maka dapat disimpulkan bahwa 
Hipotesis 1  didukung oleh data.  
 




                              Intensi Meninggalkan Organisasi 
b SE 95% CI 
Konstanta 2.38** .05 [2.273, 2.484] 
Kepuasan Kerja −1.07** .08 [−1.227, −.910] 
Masa Kerja −.18** .04 [−.267, −.092] 
Kepuasan Kerja x 
Masa Kerja 
.14* .07 [.003, .270] 
R2 .48   
F 71.59   
Keterangan. N = 239. b = koefisien regresi tidak terstandarisasi. SE = eror terstandarisasi. CI = Confidence Interval. Kepuasan kerja dan 
masa kerja telah melalui proses mean centering. *p < .050. **p < .001. 
Variabel M SD 1) 2) 3 
1) Kepuasan Kerja 3.98 .67 —   




2.39 1.13 −.66** −.25** — 
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Penelitian ini bertujuan untuk 
melihat hubungan antara kepuasan kerja 
dan intensi meninggalkan organisasi, dan 
melihat peran moderasi masa kerja pada 
hubungan antara kepuasan kerja dan 
intensi meninggalkan organisasi. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa kepuasan 
kerja memprediksi intensi meninggalkan 
organisasi secara negatif dan signifikan. 
Hasil ini sejalan dengan penelitian-
penelitian sebelumnya yang menemukan 
bahwa kepuasan kerja memprediksi intensi 
meninggalkan organisasi secara negatif 
dan signifikan (Bonenberger dkk., 2014; 
Bravo dkk., 2019; Chung dkk., 2017; De 
Simone dkk., 2018; Huang dkk., 2017; 
Kafumbu, 2019; Mahdi dkk., 2016; 
Zeffane & Melhem, 2017). Penelitian-
penelitian di atas dilakukan pada berbagai 
populasi yang berbeda, seperti buruh 
pabrik (Huang dkk., 2017), petugas medis 
(Bonenberger dkk., 2014), dan pegawai 
kantor (Mahdi dkk., 2016), sehingga dapat 
ditarik kesimpulan bahwa hubungan 
kepuasan kerja dan intensi meninggalkan 
organisasi berlaku lintas sampel/populasi.  
Effect size dari korelasi antara 
kepuasan kerja dan intensi meninggalkan 
organisasi yang ditemukan dalam 
penelitian ini tergolong besar, dan hasil ini 
sama dengan beberapa penelitian 
sebelumnya (Bravo dkk., 2019; Chung 
dkk., 2017). Penelitian ini juga 
menemukan masa kerja berperan sebagai 
moderator pada hubungan antara kepuasan 
kerja dan intensi meninggalkan organisasi. 
Hasil ini menunjukkan bahwa terdapat 
boundary conditions dalam hubungan 
antara kepuasan kerja dan intensi 
meninggalkan organisasi, seperti yang 
telah ditemukan oleh penelitian-penelitian 
sebelumnya (misalnya, Chung dkk., 2017; 
Huang dkk., 2017). Hasil penelitian ini 
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menunjukkan peran moderator masa kerja 
pada hubungan antara kepuasan kerja dan 
intensi meninggalkan organisasi cenderung 
lemah, sehingga hubungan antara 
kepuasan kerja dan intensi meninggalkan 
organisasi masih signifikan, baik pada 
keadaan masa kerja tinggi maupun masa 
kerja rendah. Hal ini kemungkinan 
disebabkan masa kerja tidak menggunakan 
data masa kerja dalam tahun yang 
sebenarnya, melainkan menggunakan 
kategorisasi sehingga kekuatan analisis 
moderasinya menjadi lebih lemah karena 
kategorisasi kurang dapat membedakan 
masa kerja yang tinggi maupun rendah. 
Hasil ini sejalan dengan side-bet theory 
yang dikemukakan oleh Becker (1960), 
yang juga menunjukkan bahwa walaupun 
seorang guru memiliki tingkat kepuasan 
kerja yang rendah namun memiliki masa 
kerja yang lama, maka intensi untuk 
meninggalkan organisasi yang dimilikinya 
akan cenderung lebih rendah, begitu juga 
sebaliknya.  
Terdapat beberapa implikasi teoretis 
dari penelitian ini. Pertama, teori side-bets 
yang digunakan efektif untuk menjelaskan 
peran moderasi dari masa kerja. Selain 
masa kerja, masih banyak variabel yang 
mewakili side-bets yang dapat 
dipertimbangkan sebagai moderator pada 
hubungan antara kepuasan kerja dan 
intensi meninggalkan organisasi. Salah 
satunya adalah alternatif pekerjaan lain 
(perceived job alternatives). Karena 
penelitian ini dilakukan di daerah urban, 
ada banyak sekolah swasta di Jakarta dan 
sekitarnya yang dapat menjadi pilihan 
tempat kerja bagi guru yang memutuskan 
untuk keluar dari sekolahnya saat ini. Oleh 
karena itu, penelitian lanjutan diperlukan 
dengan melihat peran persepsi individu 
pada pada alternatif pekerjaan lain pada 
hubungan antara kepuasan kerja dan 
intensi meninggalkan sekolah.  
Kedua, penelitian ini mendukung 
penelitian sebelumnya tentang peran job 
embeddedness pada variabel turnover 
(Crossley dkk., 2007; Mitchell dkk., 2001; 
Purba et al., 2016). Keterikatan pada 
pekerjaan ini merupakan salah satu hal 
yang perlu diperhatikan dalam 
memprediksi turnover pada karyawan, 
karena menurut Mitchell dkk. (2001), 
sikap kerja (work attitude) hanya memiliki 
peran yang kecil pada retensi dan 
keluarnya karyawan dari organisasi. 
Keterikatan ini didasari oleh tiga aspek, 
yakni links (hubungan secara formal 
maupun informal terhadap seseorang dan 
organisasi), fit (kenyamanan karyawan 
pada lingkungan kerja dan non-kerja), dan 
sacrifice (hal-hal yang harus dikorbankan 
apabila seseorang meninggalkan 
pekerjaannya) (Mitchell dkk., 2001). 
Karena berbagai penelitian terkini 
mendukung job embeddedness sebagai 
prediktor terbaik turnover (Afsar dkk., 
2018; Purba dkk., 2016; Sender dkk., 
2018), maka penelitian selanjutnya 
disarankan untuk mempertimbangkan 
memasukkan job embeddedness sebagai 
moderator pada hubungan antara kepuasan 
kerja dan intensi meninggalkan organisasi.  
Dari hasil penelitian ini, terdapat 
implikasi praktis yang dapat dijadikan 
dasar oleh organisasi dalam merancang 
program retensi bagi guru, seperti program 
pelatihan dan pengembangan keterampilan 
dalam mengajar. Program ini bertujuan 
untuk meningkatkan kepuasan guru pada 
aspek pengembangan diri. Program lain 
adalah pengembangan karir untuk guru 
sesuai dengan performa yang dimilikinya 
dan arah karir yang diinginkan, seperti 
pelatih guru, kepala sekolah, peneliti, dan 
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lainnya. Selain itu, sekolah dapat 
menerapkan program selebrasi untuk 
merayakan setiap milestone yang telah 
ditempuh oleh guru, misalnya dengan 
memberikan bonus makan siang gratis, 
gratis liburan, atau voucher belanja. 
Program ini lebih dari sekadar pengakuan 
dan pujian atas pencapaian guru, karena 
guru merasa diperhatikan oleh sekolah dan 
merasa puas dan bangga akan 
pekerjaannya. Dengan adanya program 
retensi ini, diharapkan dapat meningkatkan 
masa kerja guru, sehingga apabila masa 
kerja yang dimilikinya meningkat, maka ia 
akan cenderung bertahan pada 
pekerjaannya meskipun tidak puas pada 
aspek-aspek lain dalam pekerjaannya. 
Peneliti menyadari bahwa terdapat 
beberapa keterbatasan pada penelitian ini. 
Pertama, penelitian ini bersifat cross 
sectional, sehingga tidak dapat 
menjelaskan hubungan kausal antar 
variabel penelitian. Untuk itu, penelitian 
selanjutnya disarankan untuk 
menggunakan metode longitudinal atau 
eksperimen. Kedua, semua data diambil 
secara self-report, yang memiliki resiko 
common method bias dalam hasil 
penelitian (Podsakoff dkk., 2003). 
Penelitian selanjutnya dapat mengambil 
data secara temporal separation, dengan 
memisahkan pengambilan data prediktor 
dan outcome setidaknya dua minggu 
(Podsakoff dkk., 2003). 
 
Kesimpulan 
Hasil penelitian ini mengkonfirmasi 
teori side-bets, dimana guru yang merasa 
puas pada aspek-aspek pekerjaannya akan 
memiliki intensi yang rendah untuk keluar 
dari sekolahnya. Namun demikian, guru 
yang lebih lama bekerja di sekolah akan 
memiliki intensi yang lebih rendah untuk 
keluar dari sekolahnya meskipun ia tidak 
puas pada aspek-aspek pekerjaannya 
dibandingkan guru yang belum lama 
bekerja di sekolah. Penelitian selanjutnya 
dapat meneliti variabel-variabel yang 
tergolong dalam side-bet (seperti job 
embeddedness, pendapatan, dan alternatif 
pekerjaan lain).  
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